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AZIZAH BINTI MOHD YUSOF 

Kajian yang dijalankan ini bertujuan untuk mengkaji sejauhman~ fungsi dan 
penerimaan kaunseling di dalam sesebuah organisasi. Kajian ini telah dibuat di Tenaga 
Nasional Berhad, Kuala Lumpur. Seramai 100 orang responden telah dipilih secara rawak 
bebas sebagai alat kajian. Alat kajian yang digunakan ialah soal selidik yang telah dibuat oleh 
penyelidik dan hasil kajiannya telah ditafsirkan menggunakan SPSS. Dapatan kajian telah 
menunjukkan bahawa fungsi kaunseling yang dinyatakan telah diterima oleh pekerja di dalam 
organisasi serta penerimaan mereka adalah positif. Terdapat beberapa faktor demografi 
terpilih yang mempunyai hubungan dengan fungsi dan penerimaan kaunseling di dalam 
sesebuah organisasi Tenaga Nasional Berhad Kuala Lumpur iaitu umur, jantina, status 




AZIZAH BINTI MOHD YUSOF 

This study is carried out to find out the function and the level of acceptance 
counseling in an organization. This study is done at Tenaga Nasional Berhad, Kuala Lumpur. 
As may asJOO employees have been chosen randomly as the subjects of the study. The 
instrument used is a set of questionnaires constructed by the researcher herself and the 
product can be defined as adopting the SPSS method. The result of the study has show that 
the function of counseling, as mentioned, has bee accepted by the employees of the 
organization and the acceptance is proven to be positive. A few selected demographic factors 
correlate with the function an acceptance of counseling in an organization is Tenaga 








1.1 Latar Belakang Kajian 
Kejayaan sesebuah organisasi adalah bergantung kepada aset yang terdapat 
didalamnya. Di dalam sesebuah organisasi pekerja merupakan aset dan tunggak kepada 
sesebuah organisasi. Oleh itu, tanpa pekerja misi ataupun matlamat organisasi tidak akan 
tercapai. Justeru, manusialah yang akan mengendali dan menyelaraskan sebarang urusan 
yang terdapat di dalam sesebuah organisasi. Oleh yang demikian, manusia adalah aset yang 
penting dalam sesebuah organisasi, oleh itu masalah utama yang dihadapi oleh organisasi 
ialah bagaimana untuk mengekalkan pekerja - pekerja yang berpengalaman serta yang 
berkemahiran ini kekal memberi khidmat dalam sesebuah organisasi. Namun begitu, adakah 
faktor tahap kepuasan kerja yang tinggi dapat mewujudkan tahap komitmen pekerja untuk 
terus memberi khidmat kepada organisasi ataupun adakah faktor - faktor lain yang lebih 
relevan. Disamping itu persoalan seterusnya ialah mengapa"Kah' pekerja yang mahir tidak akan 
kekal pada satu - satu organisasi. 
~ 
Menurut David (1981), telah menyatakan kaunseling pekerja merupakan proses 
perbincangan di antara pihak pengurus dengan pekerj a untuk menangani masalah yang 
dihadapi oleh pekerja dalam organisasi itu. Masalah yang dihadapi oleh pekerja biasanya 
berbentuk emosional. Oleh itu kaunseling berperanan untuk membantu pekerja untuk 
menangani dan mengatasi dengan cara yang lebih efektif. Di samping itu kaunseling juga 
leh meningkatkan kesihatan mental dimana pekerj a akan berasa lebih selesa denga diri 
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sendiri, deogan individu yang lain serta berupaya untuk menghadapi cabaran - cabaran hidup 
yang lebih mencabar (dalam Zuraidah, 1994). 
Kaunseling dalam alam pekerjaan dapat didefinisikan kepada pertukaran idea 
pendapat dan pandangan di antara dua orang yang terlibat iaitu kaunselor dan klien ataupun 
di antara orang yang memberi pertolongan dan orang yang menerima pertolongan (pengurus 
- pekerja). Oleh itu, kaunseling merupakan satu proses yang mempratikkan komunikasi yang 
lebih berkesan untuk membantu pekerja mengatasi masalah dan cabaran hidup dengan lebih 
efektif supaya prestasi pekerja meningkat serta kualiti organisasi turut meningkat. 
Menurut Fadzil Che Din (2000), di dalam pembentangan kertas kerjanya yang 
bertajuk "Kaunseling Dalam Pembangunan dan Pengurusan Sumber Manusia: Implikasi 
Peranan Pegawai Sumber Manusia Sebagai Kaunselor di Tempat Kerja dan Industri" telah 
menyatakan konsep kaunseling dalam suasana pekerja dan pekerjaan lain seperti di bawah : 
1. 	 Kaunseling adalah satu proses untuk menyelesaikan masalah bukan mengulangi 
kata - kata hikmat "chiche" tentang apa yang harus orang lain buat. 
2. 	 Kaunseling ialah menerima perasaan seseorang sebagai data yang relevan tentang .' 
masalah yang dihadapi, bukan hanya bersimpati terhadap perasaan seseorang. 
3. 	 Kaunseling ialah memahami sifat manusia dan menyedari bahawa manusia itu sarna 
dalam setiap perkara dan unit pula pada hal - hal yang lain. Namun begitu 
kaunseling bukan hanya mengaplikasi teknik - teknik dan teori kaunseling. 
4. 	 Kaunseling akan lebih berkesan jika kaunselor percaya bahawa dia berbuat 
demikian bukan satu peluang untuk menonjolkan ego sebagai seorang kaunselor. 
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5. Kaunseling merupakan bantuan untuk mengubah sesuatu dan mengembangkan 
keupayaan (competence). Kaunseling bukan sebelah pihak (arbitrary) dan 
manipulatif. 
6. 	 Kaunseling adalah untuk membina sifat berdikari dengan cara membantu seseorang 
untuk membuat keputusan dan memenuhi komitmen. Kaunseling bukan sahaja 
berbicara tentang sesuatu perkara sahaja. 
Di dalam sesebuah organisasi mempunyai banyak pengkhususan dan bidang - bidang 
yang tertentu. Oleh itu, untuk menghasilkan barangan dan perkhidmatan, kebanyakan 
organisasi hanya mementingkan output ataupun sasaran mereka sahaja tanpa menghiraukan 
perasaan dan kebajikan pekerja. Dengan ini tekanan dan bebanan yang dialami oleh pekerja 
diabaikan oleh pihak majikan. Justeru, keterabaian pekerja oleh pihak majikan ini akan 
menimbulkan masalah, tekanan dan gangguan kepada perjalanan sesuatu organisasi. 
Justeru, kaunseling merupakan satu strategi untuk membantu pekerja yang 
menghadapi sesuatu kesukaran ataupun pennasalahan dalam kehidupan seharian sarna ada di 
tempat kerja mahupun di mana - mana mereka berada. Masalah yang dihadapi oleh pekerja .',di tempat kerja adalah nonnal dan memerlukan bantuan nonnal. Justeru, kaunseling 
digunakan untuk membantu pekerja yang baik ke arah yang lebih cemerlang disamping itu 
digunakan sebagai alat pencegahan tingkah laku. 
Menurut Fadzil Che Din (2000), terdapat banyak kajian berkaitan tingkah laku dan 
ofil masalah pekerja memperlihatkan bahawa ahli - ahli di organisasi dan tempat kerja 




masalah kewangan, keluarga, perhubungan, fizikal ataupun kesihatan dan sebagainya. 
Pennasalahan yang dihadapi oleh individu secara tidak langsung memberikan kesan negatif 
kepada produktiviti, semangat dan motivasi pekerja di dalam sesebuah organisasi. Oleh yang 
dtmikian, untuk mengatasi masalah kehilangan produktiviti ekoran daripada pelbagai 
masalah yang dihadapi oleh pekerja, maka permintaan terhadap kaunseling adalah sangat 
diperlukan. Justeru, secara umumnya terdapat empat faktor utama yang menentukan 
keperluan perkhidmatan kaunseling di dalam sesebuah organisasi. 
Menurut Muhd Mansor Abdullah (1996), telah menggariskan empat faktor utama 
yang menentukan keperluan perkhidmatan kaunseling di dalam organisasi adalah seperti 
berikut: 
1. 	 Apabila sesebuah organisasi itu mendapati ahli - ahlinya menghadapi masalah. 
2. 	 Apabila terdapat sesebuah organisasi itu sendiri yang memikirkan betapa perlunya 
perkhidmatan kaunseling di dalam organisasinya. Serta pihak atasan mewujudkan 
unit perkhidmatan kaunseling dan kaunselor memaunkan peranan dengan membantu 
menyelesaikan masalah di dalam organisasinya ataupun di kalangan pekerja ­
pekerjanya. 
3. 	 Akibat desakan politik ataupun atas arahan pihak berwajib. Misalnya memang telah 
ditetapkan dalam peruntukan undang - undang apabita tertubuhnya sesebuah 
organisasi pekerjaan itu, bahawa ianya harus mengadakan satu unit ataupun pusat 
perkhidmatan masyarakat ataupun kaunseling. Arahan ini merupakan berbentuk 
politik ini akan berlaku apabiJa ada kepentingan bagi pihak kerajaan mahupun politik 
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negara ataupunjika berlakunya kejadian - kejadian yang luar biasa di dalam sesebuah 
organisasi tersebut sehingga mengancam politik dan pihak kerajaan. 
4. 	 Adanya pennintaan daripada pelbagai pihak dalam sesebuah organisasi itu sendiri 
yang menghadapi pelbagai masalah dan memerlukan perkhidmatan kaunseling. 
Menurut Cooper (1981), mengatakan bahawa semakin kompleks sesebuah organisasi 
perindustrian maka menunjukkan semakin meningkatlah punca tekanan yang terdapat dalam 
di dalam sesebuah organisasi tersebut. Menurut Cooper juga, tekanan yang dihadapi oleh 
pekerja akan memberi kesan dari segi perasaan, minat kerja, motivasi, kualiti kehidupan 
bekerja dan prestasi pekerja yang akan memberi kesan kepada suasana kerja dan produktiviti 
yang dihasilkan oleh pekerja tersebut. 
Perkhidmatan kaunseling adalah salah satu fungsi pengurusan personel yang amat 
penting di dalam sesebuah organisasi. Pengurusan kaunseling yang efektif akan dapat 
membantu seseorang individu untuk mengatasi serta menghindari diri daripada terjerumus 
kepada pelbagai masalah tennasauk peribadi, kerjaya, keluarga dan hubungan interpersonal. 
.~ 
Di dalam organlsasl pekerja akan sentiasa diselimuti oleh masalah peribadi, 
nunahtangga, perhubungan dengan rakan sekerja, emosi dan sebagainya. Apabila pekerja ini 
menghadapi pelbagai masalah, prestasi pekerja itu merosot dan ini akan memberi kesan 
kepada produktiviti organisasi. Justeru, pekerja menghabiskan 42 peratus masanya untuk 
bekerja dalam satu hari. Oleh itu masa 42 peratus ini, pekerja akan mengharungi pelbagai 
cabaran. Dengan ini pekerja mestilah boleh mengimbangi diri mereka dengan suasana dan 
,*,_1Il dalam organisasi itu yang semakin mencabar. 
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Menurut Wagner (1974), rnengatakan bahawa rnotivasi rnernpunyai hubungan dengan 
tekanan, dimana rnotivasi seseorang individu akan rneningkat apabila individu itu cuba 
merealisasikan impiannya dalarn kerjaya. Disarnping itu rnenurut Lewis (1973), berpendapat 
motivasi adalab penting bagi kewujudan sesebuah organisasi. Justeru, untuk rnelihat sejauh 
mana motivasi ini dapat rnernpengaruhi sesebuah organisasi, rnaka pendekatan kaunseling 
perlu digunakan. Ini kerana pendekatan kaunseling adalah berbeza jika hendak dibandingkan 
dengan pendekatan disiplin. 
Walaupun hala tujunya agak sarna narnun perbezaan proses yang ketara. Ini adalah 
disebabkan pendekatan disiplin rnenggunakan ketegasan tanpa rnengarnbil tahu rnengenai 
perasaan individu yang terlibat. Narnun begitu pendekatan kaunseling adalah berdasarkan 
kepada etika yang tertentu yang perlu di patuhi oleh kaunselor dan rnengutarnakan perasaan 
individu yang terlibat. 
Oleh yang dernikian, perkhidrnatan kaunseling yang hanya dapat rnernbantu 
mengurangkan tekanan dan rnernberi peluang kepada pekerja di dalarn organisasi untuk .'meluahkan perasaan. Menurut Zuraidah binti Abdul Rahman (1994), rnernberi pertolongan 
merupakan fungsi yang rnelibatkan rnanusia dan tidak hanya terhad kepada golongan 
profesional sahaja. 
Di organisasi, pendekatan kaunseling yang dipraktikkan adalah bergantung kepada 




amalan kaunseling yang diamalkan di organisasi. Menurut Zuraidah Abdul Rahman (1994), 
jenis - jenis kaunseling di organisasi adalah seperti berikut : 
• Kaunseling direktif 
Sesi kaunseling direktif ini merupakan perkongsian perasaan. Pengurus akan 
mendengar masalah pekerja dan pengurus akan memainkan peranan yang aktif dalam 
intraksi dengan memberitahu pekerja apa yang harus dilakukan oleh pekerja tersebut. 
Kemudian pengurus akan memandu dan memberikan motivasi kepada pekerja supaya 
bertindak sedemikian. 
• Kaunseling non - direktif 
Kaunseling non - direktif ini lebih memberatkan perasaan pekerja yang bennasalah 
serta menitik beratkan kepada kemahiran mend en gar yang aktif. Ianya lebih berfokus 
kepada pekerja tersebut dan akan memberikan masa untuk pekerja berkongsi masalah 
dengan mendapat galakan ataupun sokongan daripada pengurus. Di sini, pen gurus 
akan bertindak seorang yang memahami masalah dan bukannya sebagai seorang yang 
akan menghukum. Kaunseling bukan arah ini biasanya dipraktikkan oleh profesional .'yang terlatih yang mempunyai tugas untuk menolong serta berupaya memberi masa 
kepada klien. 
• Kaunseling penyertaan 
Kaunseling jenis ini memerlukan kerjasama diantara pengurus dengan pekerja yang 
menghadapi masalah. Kaunseling ini tidak hanya berfokus kepada pengurus ataupun 
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pekerja sahaja kerana kedua - dua pihak akan menggunakan pengetahuan, 
pengalaman dan perspektif yang berlainan untuk menyelesaikan masalah yang 
dihadapi oleh pekerja. Pendekatan kaunseling penyertaan ini akan menggabungkan 




1.1 Pernyataan Masalah 
Malaysia yang menuju era globalisasi dan pembangunan. Dengan kepesatan 
pembangunan ini berkait rapat dengan pengurnsan organisasi samaada swasta mahupun 
kerajaan. Namun begitu untuk menuju era globalisasi dan pembangunan ini terdapat pelbagai 
masalah yang dihadapi dalam pentadbiran sesebuah organisasi. Masalah yang dihadapi oleh 
organisasi ini akan membawa kepada kepincangan dan membantut perkembangan dan 
pembangunan sesebuah organisasi. 
Contohnya Jabatan Perkhidmatan Awam (JPA) terns bernsaha bagi mempertingkatan 
kemahiran dan kepakaran kaunselor dengan mengadakan sesi percambahan minda, seminar 
dan dialog. JPA bukan hanya memberi tumpuan kepada kaunselor malah JP A turnt 
mengadakan satu program selama tiga hari sebagai satu langkah pennulaan untuk 
mempertingkatkan kemahiran dan preses 'tukar - tunjuk' kepada kaunselor yang berkhidmat 
di Pusat - Pusat Serenti dan Agensi Dadah Kebangsaan. Namun begitu, prorgam ini turnt 
diperkembangkan kepada para kaunselor di jabatan - jabatan yang lain pada tahun 2000. 
Pada tahun 1999, anggota - anggota dalam Perkhidmatan Awam juga turut 
diperkenalkan dengan satu aspek penting dalam kehidupan iaitu JP A memperkenalkan 
Program Kesihatan Psikologi. Tujuan diadakan program tersebut adalah untuk meningkatkan 
kesedaran dan kefahaman dikalangan anggota Perkhidmatan Awam ten tang keperluan 
pengetahuan kesihatan psikologi (psychological health) serta kesihatan fizikal. Program ini 
IClaras dengan Dasar Kesihatan Negara. Namun begitu, untuk mengendalikan dan 
JDelllRUruskan pegawai - pegawai bennasalah ini telah di pertingkatkan pada tahun 1999 dan 
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selaras dengan keperluan Surat Pekeliling Perkhidmatan Bilangan 4 Tahun 1998 yang 
memberi tumpuan kepada aspek pence gahan, rawatan dan pemulihan. 
Walaubagaimanapun, permasalahan yang timbul dalam sesebuah organisasi 
disebabkan oleh pelbagai faktor. Antaranya ialah tekanan daripada pihak pengurusan, 
bubungan dengan rakan sekerja, politik di tempat kerja dan sebagainya. Namun begitu di 
Amerika Syarikat program Kaunseling terah mula diperkenalkan pada tahun 1936 kepada 
syarikat swasta di Western Electric Company, Chocago dengan menggunakan istilah 
Counselling Personnel' yang menggambarkan kaunseling pekerja. Hasil daripada 
program ini didapati kepuasan diri pekerja terhadap pekerjaan berlaku dan meningkat setelah 
program ini diperkenalkan. 
Menurut Abd Rahman bin Ahmad (1993), di dalam kajiannya masalah pekerja dan 
hubungan dengan keperluan perkhidmatan kaunseling dalam organisasi, telah mendapati 
para pekerja menghadapi masalah yang telah dikenalpasti mempunyai pengaruh yang kuat 
terhadap keperluan perkhidmatan kaunseling iaitu masalah yang berkaitan dengan kewangan 
dan masalah rumahtangga serta keluarga. 
Namun begitu, terdapat juga dua masalah yang telah dikenalpasti tidak mempunyai 
hubungan signifikan dengan keperluan kaunseling iaitu masalah yang berkaitan dengan 
psikologi, masalah kerja serta kerjaya pada masa hadapan. Walaubagaimanapun, kajian ini 
juga turut membincangkan beberapa saranan yang akan meliputi peranan kaunseling, langkah 
langkah untuk mewujudkan perkhidmatan kaunseling, kefahaman mengenai perkhidmatan 
kaaMCling dan perhubungan unit perkhidmatan kaunseling. 
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Memang tidak dapat dinafikan bahawa perkhidmatan kaunseling adalah amat penting 
di dalam sesebuah organisasi kerana perkhidmatan kaunseling dijalankan secara sistematik 
serta bersungguh - sungguh supaya dapat membantu pekerja dan dapat mningkatkan 
Oleh itu, untuk menjelaskan bagaimana pendekatan kaunseling memainkan 
1)CIrarum dalam membantu pengurusan di sesebuah organisasi, maka pendekatan kaunseling 
yang diterangkan adalah akan meliputi pendekatan kepada para pekerja dan pedekatan 
bwtseling dalam mengendalikan konflik yang wujud dalam sesebuah organisasi. 
Terdapat beberapa peranan yang dijalankan oleh kaunselor ataupun pengurus ketika 
1:'mcnJ,IlI8J1lK21I1 sesi kaunseling di organisasi. Oi antaranya ialah : 
1. Mengdiagnosis masalah pekerja ataupun kepincangan organisasL 
Di dalam sesi kaunseling, pengurus akan dapat mengdiognosis keadaan organisasi, 
sikap pekerja terhadap organisasi dan perlakuan yang negatif yang akan menimbulkan 
masalah kepada pengurusan organisasi. Oengan ini pengurus ataupun kaunselor akan 
berusaha untuk mengatasi masalah tersebut serta mencadangkan langkah - langkah .... 
yang patut di ambil untuk mengatasi kepincangan di organisasi dapat diatasi ataupun 
kepada pekerja supaya mengubah tabiat kurang baik bagi meningkatkan prestasi kerja 
dan organisasi. 
2. Memberi peluang pekerja meluahkan perasaan. 
Wujudnya hubungan mesra dan selesa di antara pengurus dengan pekerja akan 
memberi peluang kepada pekerja untuk menceritakan perkara - perkara yang 
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